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Responsabilité Sociétale de l’Entreprise & Soutien à la parentalité dans les 
entreprises privées au Maroc 
Résumé  
La prise en compte du hors-travail est un sujet encore peu abordé dans les recherches en management au Maroc. 
Du côté de l’entreprise, l’intérêt émerge vu deux éléments majeurs à savoir l’importance de plus en plus marquée 
pour l’engagement sociétal et l’émergence de l’équilibre vie professionnelle-vie privée comme une attente 
salariale.  
La problématique de l’articulation travail-famille a été abordée dans plusieurs contextes en étudiant plusieurs 
catégories socioprofessionnelles. Dans ce papier, nous portons le regard sur cette problématique auprès d’une 
catégorie spécifique de salariés à savoir les parents. L’objectif de ce travail est de répondre à la problématique 
suivante : dans quelle mesure la problématique de la parentalité est prise en compte dans les pratiques RH des 
entreprises privées au Maroc ?  
Les travaux marocains ayant porté sur la question ont montré que les pratiques de conciliation travail-famille sont 
rares alors que les salariés ont des attentes dans ce sens (Bentaleb et al. 2013 ; Farah,2016). Dans ce papier nous 
souhaitons recenser les pratiques RH qui offrent un soutien à la parentalité au sein des entreprises. Nous avons 
principalement ciblé des entreprises qui ont un engagement en termes de RSE.  
Afin de réaliser ce travail, nous avons suivi une méthodologie qualitative en réalisant des entretiens semi-directifs 
avec des DRH et responsables RH. Nos résultats permettent en premier de souligner l’importance donnée à cette 
question au sein des entreprises et en second lieu de faire une liste des pratiques existantes dans le contexte 
marocain.  
  
Mots clés : Parentalité, articulation travail-famille, RSE, Pratiques RH  
Classification JEL :  M14   
Type de l’article : Recherche appliquée 
 
 
Abstract :   
Taking into account non-work is a subject that is still little addressed in management research in Morocco. On the 
business side, interest is emerging given two major elements, namely the increasingly marked importance for 
societal commitment and the emergence of work-life balance as a salary expectation. 
The issue of work-family articulation has been addressed in several contexts by studying several socio-professional 
categories. In this paper, we look at this issue with a specific category of employees, namely parents. The objective 
of this work is to respond to the following problem: to what extent is the problem of parenthood taken into account 
in the HR practices of private companies in Morocco? 
Moroccan studies on the issue have shown that work-family reconciliation practices are rare, while employees 
have expectations in this direction (Bentaleb et al 2013; Farah, 2016). In this paper, we wish to identify the HR 
practices that offer support for parenthood within companies. We mainly targeted companies that have a 
commitment in terms of CSR. 
In order to carry out this work, we followed a qualitative methodology by carrying out semi-structured interviews 
with HRDs and HR managers. 
Our results make it possible first to underline the importance given to this question within companies and secondly 
to make a list of existing practices in the Moroccan context. 
 
Keywords: Parenthood, work-family balance, CSR, HR practices  
JEL Classification: M14 
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ISSN: 2658-8455                                                    





1. Introduction :  
Les mutations qu’a connues le Maroc pendant les 50 dernières années ont fait émerger un 
nouveau modèle social. En effet, l’urbanisation et l’accès de la femme au monde de travail ont 
favorisé l’émergence d’une structure familiale nucléaire. Dans ce contexte, la structure des rôles 
sociaux a connu une évolution. Cela soumet les familles (et particulièrement les  familles à 
double revenu) au challenge de la conciliation travail -famille. Ils subissent ainsi les 
conséquences du développement autant qu’ils en profitent.  
De façon générale, les mutations que vit le Maroc aujourd’hui nous laissent davantage 
devant une interaction travail-famille plutôt conflictuelle (Farah,2016). Les travaux sur les 
impacts du conflit travail-famille ont montré qu’il peut avoir des effets négatifs que cela soit 
sur l’entreprise ou sur la santé psychique et physique du salarié (Tremblay,2003 ; Frone et 
al.,1997 ; Frimousse et Peretti ,2006 ; Deme, 2010, etc). 
A l’inverse, il s’avère que la mise en place des pratiques de conciliation travail-famille peut 
apporter beaucoup de bien au niveau individuel et organisationnel.  
Dans ce papier notre regard est porté sur une catégorie spécifique des salariés à savoir les 
salariés -parents.  En effet, le passage de la vie en couple à celle de parents étant l’un des 
changements les plus importants dans la vie de l’individu. La prise en charge de l’enfant 
nécessite du temps et de l’énergie de la part des parents.  
Les études ayant étudié l’impact de la mise en place des pratiques de conciliation dans le cas 
particulier des parents ne sont pas nombreuses.  Nous pouvons toutefois en citer deux réalisés 
par des cabinets au niveau international. La première étude, réalisée en Suisse en 2015 a porté 
sur un groupement d’entreprises suisses (Migros, Novartis, ..). Elle démontre que les entreprises 
qui investissent en faveur de la parentalité ont un retour d’investissement de 108%. 
Une autre étude réalisée par KPMG en 2014 sur la prise en charge des congés maternité par 
les entreprises sur un plan mondial a trouvé que les entreprises ont intérêt à investir dans la 
prise en charge de la maternité vu que cela impacte le recrutement et la formation ainsi que 
l’intention de départ.  
La prise en compte de la question de la parentalité s’avère de ce faite intéressante. Il est donc 
important d’explorer l’existence (ou pas) de ces pratiques dans le contexte marocain. Au regard 
des enjeux sociétaux de cette question, il est intéressant d’explorer l’existence de ces pratiques 
particulièrement au sein des entreprises engagées ou labélisées RSE.  
À travers ce papier nous allons répondre à la problématique suivante : Dans quelle mesure 
la parentalité est-elle prise en compte par les entreprises socialement engagées au Maroc ?  
Pour répondre à cette problématique, nous avons adopté une approche exploratoire en 
réalisant une étude auprès des entreprises qui ont le Label RSE de la CGEM ou qui ont un autre 
engagement RSE au niveau mondial.  
Notre papier est scindé en deux principales parties. Nous avons dédié la première section de 
ce papier à la revue de littérature. On va souligner le lien entre la prise en compte de 
l’articulation travail-famille et la responsabilité sociale de l’entreprise en mettant l’accent sur 
les salariés parents. Ensuite nous présenterons dans le deuxième point notre étude empirique 
sur les pratiques RH de certaines entreprises au profit des salariés-parents.  
2. Revue de littérature  
Les travaux sur l’articulation travail-famille datent de la fin des années soixante aux États-
Unis. Le changement dans la démographie des employés a remis en question la place 
traditionnelle de l’homme comme premier pourvoyeur du ménage et celle de la femme comme 
mère au foyer (stay at home mother). Cette problématique et sa prise en compte étaient ainsi 
liées à des évolutions de l’environnement sociodémographique. L’entreprise en tant qu’acteur 




important dans cette interaction aura un rôle à jouer pour favoriser la conciliation entre les 
sphères de vie et notamment dans le cadre de son engagement social.  
2.1 Prise en compte de l’articulation travail-famille des salariés-parents : Quel intérêt 
pour l’entreprise ? 
2.1.1 Prise en compte de l’ATF : une réponse à une attente salariale  
La prise en compte du hors-travail lors de la mise en place de la politique RH était 
historiquement motivée par les effets que le conflit travail-famille a sur le salarié. Toutefois, 
depuis quelques années, elle est aussi motivée par l’intérêt donné au salarié et à son bien-être. 
En effet, plusieurs études ont montré que le conflit entre la vie privée et celle professionnelle 
cause une insatisfaction au travail et dans la vie de façon générale ce qui influence négativement 
le bien-être du salarié. Pour ce faire, il faut au préalable que l’entreprise soit consciente des 
attentes de ce dernier et les intègre lors de la mise en place de sa politique RH.  
La théorie du contrat psychologique permet de comprendre ses attentes latentes que le salarié 
peut avoir vis-à-vis de l’entreprise. Rousseau (1995, 2001) stipule qu’au-delà du contrat formel 
qui lie le salarié et l'employeur, il se noue dans les premiers temps de la relation un "contrat 
psychologique", qui comprend les perceptions du salarié au sujet des obligations mutuelles 
entre lui et son employeur.  
En effet, selon Rousseau (1995) le contrat psychologique se forme au moment du 
recrutement et lors des premiers jours au travail. Rousseau précise l’aspect subjectif que revêt 
cette analyse de la relation de travail, car elle est faite à partir des perceptions individuelles 
concernant les obligations existantes entre le salarié et son employeur.  
La notion de contrat psychologique a connu naturellement une évolution parallèlement aux 
évolutions de l’environnement socioéconomiques des firmes. S’il n’y a pas de consensus sur 
les éléments que devrait contenir un contrat psychologique, il est par ailleurs généralement 
admis, qu’il a été significativement modifié au cours des dernières décennies (Sharp 2003). 
Jusqu’aux années 1990, la plupart des organisations avaient adopté des structures 
hiérarchiques et bureaucratiques et développé une relation d’emploi paternaliste.(..) 
l’organisation garantissait aux employés en échange de leur loyauté, de leur implication au 
travail, la sécurité d’emploi, des opportunités de carrière, des augmentations salariales 
annuelles, des avantages sociaux additionnels et des investissements dans la formation et le 
développement des compétences (Lemire et al, 2003). 
Cependant, et avec l’évolution de l’environnement économique, les entreprises attendent 
bien plus que la loyauté et l’implication de leurs salariés. Ces derniers se voient attribuer des 
rôles et des responsabilités qui ne cessent de s’élargir. Ils doivent par conséquent être plus 
performants, plus flexibles et plus engagés. De même, les employés aspirent à plus 
d’autonomie, à des responsabilités susceptibles d’améliorer leurs compétences et à une 
meilleure qualité de vie. 
2.1.2 La parentalité en entreprise : Une problématique sociétale  
En plus de la réponse à une attente salariale, la prise en compte de l’articulation travail-
famille et particulièrement de la parentalité a une dimension sociétale.  
2.1.2.1 ATF  : une pièce du puzzle RSE  
La plupart des définitions de la responsabilité sociale des entreprises la décrivent comme 
l’intégration volontaire des préoccupations sociales et écologiques des entreprises à leurs 
activités commerciales et leurs relations avec leurs parties prenantes (M’HAMDI et TRID, 
2009). L’approche Stakeholder prend ses racines dans le travail de Berle et Means (1932) qui 
ont constaté le développement d’une pression sociale s’exerçant sur les dirigeants pour qu’ils 
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reconnaissent leurs responsabilités auprès de tous ceux dont le bien-être peut être affecté par 
les décisions de l’entreprise (In Gond et Mercier, 2004).  
Le WBCSD (World Business Council for Sustainable Development) parle ainsi de la 
contribution des entreprises au développement économique durable, travaillant avec les 
employés, leurs familles, la communauté locale et la société au sens large pour améliorer leur 
qualité de vie. Dans cette définition nous trouvons une focalisation sur les employés et leurs 
familles avec un objectif d’amélioration de la qualité de vie.  
Les nouveaux contours de la RSE viennent ainsi interroger la GRH et posent la question 
d’une redéfinition de la GRH en une fonction socialement responsable. Elle implique que celle-
ci s’engage sur des questions telles que la formation, la santé- sécurité, la diversité accrue des 
RH et l’amélioration de l’équilibre travail-famille et loisirs, etc. 
2.1.2.2 ATF et parentalité (a relire) 
En adoptant une vision systémique de l’articulation entre les deux vies, Chretien et 
Létourneau (2006) ont proposé une approche holistique de la question qui intègre différentes 
sphères à savoir la sphère gouvernementale, la sphère de la collectivité, la sphère familiale et 
enfin la sphère du travail.  
À partir de cette vision, on remarque de façon claire que la question des parents-travailleurs 
est à la croisée des chemins entre plusieurs acteurs : l’entreprise, la collectivité et le 
gouvernement. Notamment au regard de son importance et ses implications sur les générations 
futures, elle est donc une vraie problématique sociétale. 
Dans le même sens ,une étude réalisée dans le contexte canadien précisément sur la région 
d’Ottawa (Moreau et all, 2018) a trouvé que les salariés rencontrent plusieurs défis dans 
l’articulation travail- famille notamment les exigences de l’employeur et a son manque de 
soutien (surtout pour les hommes), à l’impact sur la carrière (surtout pour les femmes).  
Les résultats de cette étude ont suivi l’approche systémique recommandée par Chrétien et 
Letourneau en recensant les stratégies souhaitées par les parents de la part du gouvernement, 
de la ville , des services de santé et dans les milieux de travail. Sur la tête du palmarès des 
stratégies souhaitées à l’égard des entreprises Moreau et all (2018) citent ; stratégies les plus 
appréciées quand il s’agit des milieux de travail :  
- Permettre un horaire de travail flexible et adapté 
- Permettre la semaine de travail comprimée (5 jours en 4) 
- Permettre le prolongement du congé parental jusqu’à deux ans sans affecter le poste 
occupé ni les possibilités d’avancement et/ou de promotion 
Zacher et Winter (2011) avaient  proposé pour étudier ce type de soutien le concept de 
SOPRS (soutien organisationnel perçu aux responsabilités de soin). À travers ce concept ils 
souhaitent cadrer la notion de SOP (soutien organisationnel perçu) en mettant le focus sur la 
prise en compte par les organisations des responsabilités des soins ( que cela soit auprès des 
ainés, mais aussi des enfants). Le concept permet de comprendre  la mesure dans laquelle les 
employés croient que leur organisation se soucie de leur bien- être et les soutient vis-à-vis de 
leurs responsabilités de soin. 
Nogues et Tremblay (2018) ont toutefois trouvé qu’il est précoce de mobiliser ce concept du 
fait que beaucoup de salariés ne sont pas toujours conscients et informés de ce que l’entreprise 
offre comme aide. Ils soulignent l’importance de maintenir la notion de SOP Soutien 
organisationnel Perçu qui est plus largement utilisé dans la littérature.  
L’ensemble de ces travaux démontrent l’intérêt donné à la parentalité dans d’autres 
contextes. En effet, le rôle des parents dans le développement de l’enfant est central. Ils doivent 
pouvoir répondre de façon adéquate aux besoins de l’enfant et l’accompagner à tous les stades 
de son évolution. Conscients de l’importance et de la difficulté de cette tâche, les parents 




deviennent demandeurs d’aide et de conseils. C’est dans cette perspective que le concept de 
« soutien à la parentalité » trouve toute sa légitimité (Lamboy, 2009). 
2.2 Comprendre la parentalité en entreprise  
2.2.1 Le concept de parentalité :  
Le terme de « parentalité » est un néologisme officialisé dans les années 1980 et présenté 
dans la langue courante comme « nom féminin (renvoyant à) la qualité de parent, de père, de 
mère » (Le Petit Robert, 2001) ou « fonction de parent, notamment sur les plans juridique, 
moral et socioculturel » (Larousse, 2000). Introduit à l’époque par le psychiatre Racamier 
(1961), il s’agit de la traduction du terme de « parenthood » développé par la psychanalyste 
américano-hongroise Benedek (1959).  
La définition de la parentalité avancée par Houzel (1999) comprend trois dimensions dans 
le « fait d’être parent » : celle de « l’exercice », qui renvoie à une définition juridique de la 
parentalité, celle de la « pratique », qui renvoie à la personne qui concrètement prend soin de 
l’enfant, assure son éducation, et celle de « l’expérience » d’être parent, qui renvoie plus à un 
sentiment subjectif, à un lien vécu avec l’enfant. Cette définition de Houzel souligne ainsi la 
complexité du rôle de parent. 
Pour Delecourt (2003), la lecture et l’analyse, de la parentalité devrait être contextualisée en 
tenant compte des aspects environnementaux dans lesquels elle se déploie. Il faut donc 
impérativement tenir compte du contexte économique, culturel, social, familial, des réseaux de 
sociabilité, du contexte institutionnel. Delcourt (2003) dans son approche rejoint la vision 
systémique de Chrétien et Létourneau.  
 
Dans plusieurs pays comme le Canada, la Suisse ou  la France, des pratiques à la fois au 
niveau gouvernemental, mais aussi de l’entreprise existent pour aider les salariés parents à 
mieux concilier entre les différentes sphères de vie. On parle dans la littérature des ‘’family 
friendly practices’’ (pratiques favorables à la famille). Dans ce cadre, il y a principalement deux 
types: les pratiques qui facilitent l’articulation entre vie familiale et vie professionnelle (garde 
d’enfants, activités de loisirs) et celles qui proposent un soutien à la parentalité (De Panafieu, 
2002).  
2.2.2 Soutien à la parentalité par les pratiques d’ATF : 
Les pratiques d’articulation entre vie familiale et vie professionnelle ont connu leur essor 
aux États-Unis sous l’appellation des « family friendly practices » ou encore des programmes 
« work-life ». Elles étaient ainsi orientées pour les familles avant de devenir des pratiques qui 
concernent tous les salariés. 
De Bry et Ollier-Malaterre (2006) définissent les pratiques d’harmonisation travail-hors 
travail comme des pratiques organisationnelles, allant des politiques formelles aux 
arrangements informels, qui permettent aux salariés de remplir leurs rôles et de poursuivre leurs 
intérêts dans la vie en tant que personnes globales, impliquées dans les sphères du travail et du 
hors-travail. 
Ollier Malaterre (2005) en a fait une répartition en cinq différentes catégories qui sont les 
suivantes :  
1- Agir sur le travail : mesures visant à rendre l'organisation du travail plus souple, et à 
réduire la pression qu'exerce le travail sur la vie hors-travail ; 
2-  Accompagner les salariés : mesures visant à fournir aux salariés de l'information et de  
la formation utiles pour leur vie en dehors du travail ; 
3- Faciliter le quotidien : mesures permettant de trouver sur le site de l'entreprise toute 
sorte de services et d'activités (crèches, cliniques, salles de sport, magasins, …) 
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4-  Créer un esprit de communauté : mesures visant à créer de l'appartenance et à valoriser 
ce que les salariés font en dehors du travail ; 
5- Compléter la rémunération : avantages financiers ou en nature. 
Dans le même sens Chrétien et Létourneau (2006) ont fait un recensement des pratiques dont 
les parents travailleurs ont besoin selon une approche systémique. Elles ont mis à la base un 
modèle qui permet de comprendre les interactions entre différentes composantes de 
l’environnement du salarié : sphère du travail,  sphère familiale, sphère de la collectivité et 
sphère gouvernementale. Nous présenterons ci-dessous un tableau des pratiques que chaque 
sphère devrait mettre en place pour aider le salarié à articuler entre ces deux vies. 
Tableau 1 : Actions d’articulation travail-famille à mettre en place par toutes les sphères 
Sphère Pratiques ou actions à mettre en place 
Travail 
- L’aide aux membres de la famille 
- Les congés et avantages sociaux 
- L’aménagement du temps de travail 
- La gestion des carrières 
Famille 
-Présence accrue du conjoint auprès des enfants et qu’ils participent à 
une division plus égalitaire des tâches ménagères. 
- L’ex-conjoint reconnaît leur paternité 
auprès des enfants et participe plus activement aux soins de ceux-ci 
-Que les enfants arrivent à développer une plus grande autonomie 
- Les adolescents et les jeunes se prennent en main et agissent de façon 
plus responsable 
- Diminution des exigences relatives aux détails de la vie de la part des 
ainées dont le salarié est responsable 
- Vivre à proximité des membres de leur famille élargie 
Collectivité 
-mise en place des services de garde 
- avoir des commissions scolaires et des aides auprès des écoles 
(devoirs, accès à certains services) 
- Les soins de santé et les services sociaux 
- amélioration des services de transport pour les 
adolescent(e)s et les parents âgés. 
- Accroitre la visibilité des organismes communautaires 
- Les autres entreprises : prolonger les horaires d’ouverture de 
certaines (comme les banques) et avoir un accès aux services d’autres 
entreprises (traiteur, entretien ménager ..) 
Gouvernement  
-Augmenter l’engagement des gouvernements en matière de CTF 
- Mesures d’aide financière directement orientées vers les familles 
Source : Adapté de Chrétien et Létourneau, (2006)   
Au Maroc, il n’existe pas encore beaucoup de travaux sur la question. La recherche 
exploratoire de Farah et al (2013) a montré qu’il existe très peu de pratiques et qu’elles sont en 
général informelles. Les pratiques existantes ont été divisées par les auteurs en deux grandes 
catégories : les aides au profit de la famille et les aides au travail : 
1- Aides à la famille   
- Les congés pour raison familiale   
- Aide financière et avantages sociaux  
- La crèche d’entreprise 
2- Aides au travail 
- Soutien du supérieur hiérarchique  




- Gestion individualisée des problèmes que peuvent rencontrer les femmes travaillant au 
sein de l’entreprise surtout après le congé de maternité ou celles qui ont des enfants en 
bas âge  
- L’organisation du travail  
- Flexibilité horaire (une marge de liberté d’une demi-heure au moment de la sortie et de 
l’entrée) 
3. Méthodologie :  
Dans ce travail nous souhaitons mettre l’accent sur les pratiques de l’articulation travail-
famille favorable aux salariés parents. Pour ce faire nous présenterons tout d’abord la 
méthodologie utilisée pour la collecte des données avant de passer aux résultats.  
Notre travail a un caractère exploratoire descriptif dans la mesure où nous souhaitons 
interroger le terrain sur l’existence des pratiques de gestion de la parentalité au sein des 
entreprises marocaines. Nous nous inscrivons dans une approche qualitative qui nous permet 
d’approcher le terrain en profondeur et d’aller vers une analyse permettant de ressortir le 
maximum d’éléments possibles.  
Pour mener cette étude, nous avons utilisé l’outil souvent utilisé dans les études qualitatives 
à savoir l’entretien semi-directif.  
Nous avons interviewé des responsables RH d’entreprises qui sont labellisées RSE ou qui 
ont le label mondial de responsabilité sociale.  Il faut souligner ici la difficulté que nous avons 
eue pour décrocher les entreprises avec les responsables vu la nature du sujet abordé.  
Pour la collecte des données, nous avons réalisé des entretiens semi-directifs. Les thèmes du 
guide d’entretien ont porté principalement sur trois axes. En premier lieu les actions socialement 
responsables que l’entreprise réalise au profit de ses salariés. En second lieu nous avons abordé 
la question relative à la prise en compte dans l’élaboration de la stratégie RH de la 
problématique de la conciliation travail-famille. Le troisième axe a porté directement sur les 
pratiques RH en faveur des parents. 
Nous avons utilisé un guide d’entretien pour la réalisation des interviews. En effet, le plus 
grand avantage qu’offre l’entretien c’est son aspect plus ouvert par rapport au questionnaire et 
qui permet l’émergence de beaucoup d’idées ce qui laisse aussi à l’interviewé plus de marge de 
liberté pour s’exprimer par rapport à un thème donné.  
En plus, le chercheur peut réorienter la discussion dans un second temps sur des thèmes 
préalablement identifiés et qui n’auraient pas été évoqués spontanément. Ainsi, il demeure actif 
en soutenant l’interviewé dans sa réflexion.  
Pour l’analyse des données, nous avons effectué une analyse de contenu thématique verticale 
et horizontale (Blanchet et Gotman, 1992). Nous avons utilisé la méthode de Wacheux (1996) 
qui se scinde en trois grandes étapes à savoir : la catégorisation, l’inférence, et enfin 
l’interprétation. C’est une méthode structurée qui permet de faciliter l’analyse en suivant des 
étapes claires et déterminées. Au regard du nombre restreint des entretiens, l’analyse s’est faite 
de façon manuelle.  
Le tableau ci-dessous permet de visualiser les différents secteurs d’activité des entreprises 
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 Tableau 2 : Différents secteurs d’activités des entreprises interviewées  
Entreprise  Secteur d’activité Labels  / Engagement sociale 
Entreprise 1  Multi-secteurs  Plan de développement durable 
Entreprise 2 Secteur des nouvelles technologies et du 
service 
Label RSE  
Entreprise 3  Logistique  Label RSE  
Entreprise 4 Industrie sucrière Label RSE  
Entreprise 5  Gestion de l’expérience client Engagement au respect du Pacte 
mondial des Nations Unis  
Entreprise 6  NTIC Label RSE 
Entreprise 7  Centre de contact-Relation Client Label RSE  
                      Source : Auteur 
4. Résultats  
Nous allons présenter les résultats en catégorisant les pratiques selon le domaine qu’ils vont 
couvrir. Nous allons donc présenter ici l’ensemble des pratiques qui peuvent permettre aux 
salariés-parents d’arriver à une meilleure articulation entre leurs sphères de vie.  
Avant de présenter les pratiques, il est important de signaler que la majorité des entreprises 
ne prennent pas en compte directement la problématique de la conciliation travail-famille dans 
la mise en place de la stratégie RH.  Leur engagement social est la motivation principale derrière 
les pratiques que nous allons présenter. Cela est en soi un résultat intéressant à souligner. En 
effet, beaucoup de pratiques mises en place avec une intention sociale rentrent directement dans 
la case des pratiques family-friendly mais sans que cela soit conscientisé dans les esprits de 
certains responsables.  
4.1 Bien-être et santé du salarié : 
Les premières pratiques que nous présenterons ici concernent le bien-être et la santé du 
salarié.  
« La création d’un environnement de travail sain, sécuritaire et favorable permet de 
favoriser le vécu du salarié au sein de l’entreprise et son bien-être ! » Entreprise 7.  
Dans ce sens, les pratiques recensées peuvent aller de la formation des managers afin 
d’acquérir la capacité de reconnaitre les indicateurs de stress au travail de leurs collaborateurs 
et va jusqu’à la création de salles de sport et de Yoga ou encore des centres d’esthétique. En 
plus de leur intérêt direct, ces pratiques permettent aux salariés d’éviter les stress liés aux 
déplacements et de profiter ainsi du temps perdu dans les embouteillages. 
Toujours dans ce sens, l’une des entreprises rencontrées a instauré un programme de bien-
être mental. Il s’agit de plusieurs outils de soutien en ligne et des campagnes autour des 
problèmes de santé mentale communs à tous les employés.  
L’Entreprise 1 a mis aussi en place un programme appelé «The lamplighter » avec l’objectif 
d’améliorer le bien-être des salariés et de leur offrir des ‘’avantages santé’’. Le programme se 
décline en quatre points essentiels. Tout d’abord, le check-up santé complet qui est fait de façon 
biannuelle pour l’ensemble des employés. Deuxièmement, les campagnes de prévention 
concernant la nutrition et le bien-être. Troisièmement les installations au sein du site : une salle 
de sport où des cours de gym sont dispensés par un coach tous les jours entre 12h et 14h, un  
salon de coiffure ouvert de 10h à 17h qui offre des prestations de soins de beauté, d’esthétique 
et de massage. Enfin, il y a un système d’encadrement individuel pour tous les employés afin 
de faire un suivi de leur état de santé. 




Dans la même ligne d’idée, l’entreprise 5 a une retraite complémentaire pour ces salariés et 
une assurance maladie. Ce service est offert à l’ensemble de ses salariés y compris ceux en 
contrat à durée déterminée (CDI) et en contrat ANAPEC.  
4.2 Accompagner l’arrivée au monde d’un enfant :  
L’arrivée au monde d’un enfant est l’un des moments les plus importants de la vie de 
l’individu. Levy et al (2007) le considère comme « The switch Factor » vu l’effet particulier 
qu’il a sur les mamans.  
Les parents ont ainsi un besoin particulier dans la période post-naissance. Pour le volet du 
congé de maternité, les indemnités reçues de la CNSS (Caisse Nationale de Sécurité Sociale) 
pour ladite période représente 60% du salaire et sont versées avec du retard vu le temps consacré 
à la procédure administrative. Ainsi la première pratique que certaines entreprises ont adoptée 
est de verser la totalité du salaire pour les femmes en congé de maternité et la possibilité de 
prolonger la durée du congé sans que cela ait des conséquences sur leur poste ni sur leur salaire. 
C’est le cas notamment de trois entreprises ( 1 ,7 et 3). 
Au sein de l’entreprise 1, l’accompagnement des parents fait objet de tout un programme de 
support à l’arrivée de l’enfant qui touche les deux parents. Le programme vise à faciliter la 
transition aux nouveaux parents et leur permettre une reprise du travail en douceur. Il s’agit 
d’un portail en ligne grâce auquel le salarié a un soutien disponible avec des rappels par émail 
à des moments clés de la transition avant, pendant et après la période d’arrivée au monde de 
son enfant. Le portail offre aussi un coaching sous forme de vidéos en ligne, de partage 
d’expérience, de forums de discussion ainsi que des outils pour simplifier la gestion au 
quotidien pour les parents. 
L’Entreprise 5 pour sa part est connue pour être la première entreprise avec des crèches au 
Maroc. En effet elle a ouvert sa première crèche sur le site de Rabat. Depuis, elle a ouvert 
d’autres crèches notamment sur d’autres sites ou villes. Les frais de la crèche sont pris en charge 
pour plus de 2/3 du coût de la prestation. La crèche ouvre de 07h à 20h du lundi au vendredi 
durant toute l’année à l’exception des fêtes religieuses et jours fériés. « Cela offre un grand 
soulagement aux parents vu que la majorité des crèches externes ferment pendant la période 
des vacances ce qui constitue un souci pour eux, car le problème de la garde de l’enfant se pose 
toujours à l’arrivée des vacances scolaires ». L’Entreprise 3 n’a pas de crèche en interne, mais 
elle subventionne une partie des frais de scolarité des enfants inscrits aux crèches externes.  
L’Entreprise 2  a trouvé une autre solution de garde d’enfants en militant pour l’ouverture 
d’une crèche pour les salariés du Park Casanearshore. Cette crèche a été réalisée grâce à une 
convention avec un groupe scolaire qui propose une garde d’enfants jusqu’à 19h . Le but étant 
de rapprocher les enfants de leurs parents, de réduire leurs trajets et d’apporter une dose 
supplémentaire de bien-être. Ainsi, ils sont au plus proche de leurs enfants tout en diminuant le 
stress de la circulation.  
« Ce service permet d’avoir de la sérénité et un gain de temps pour les parents ».DRH 
entreprise2 
L’Entreprise 7 , dans la gestion de l’un des cas d’une salariée-cadre , est allée jusqu’à lui 
octroyer un an de travail à distance avec une présence uniquement dans certaines réunions.  
Les DRH sont presque tous d’accord sur le fait que ce genre de service a aussi des avantages 
pour l’entreprise dans la mesure où il permet de développer une image d’entreprise socialement 
responsable et citoyenne.  Ce service est aussi exploité pour attirer de nouveaux talents et les 
motiver à se développer au sein de l’entreprise. Enfin, cela permet d’agir sur les indicateurs RH 
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4.3 Organisation et aménagement du temps de travail :  
Dans l’étude de cas de Bentaleb et al (2015), l’organisation du travail dans l’entreprise Atlas 
Copco Maroc était l’une des variables permettant aux salariés de mieux articuler entre leurs 
vies personnelles et professionnelles.  
Cette pratique apparait aussi dans l’analyse notamment chez l’Entreprise 5 qui a instauré 
plusieurs mécanismes et a revu son organisation dans la perspective d’aider les salariés à mieux 
articuler entre leurs vies.  
L’entreprise a mis en place des horaires de travail à la carte  pour les parents lorsque des 
problèmes de garde d’enfant se posent ou pendant la période d’allaitement pour les mamans. 
La DRH a exigé que les réunions doivent être planifiées entre 11h et 15h pour être sûres de ne 
pas dépasser les horaires impartis au travail. En cas de débordement, les parents avec enfants 
en bas âge peuvent quitter la réunion sans demander de permission. 
L’une des pratiques aussi est celle qui donne aux parents la possibilité de faire du travail à 
temps partiel pour une période plus ou moins longue en cas de problème de santé de leur enfant 
ou tout simplement s’ils désirent profiter de plus de temps avec leurs enfants. La flexibilité des 
horaires et une gestion personnalisée de la journée de travail sont ainsi des pratiques existantes 
au sein de ces entreprises. 
4.4 Loisirs  
L’accès aux loisirs au Maroc est limité par leurs prix et la quasi-absence de gratuité. C’est 
donc un axe sur lequel certaines entreprises ont misé pour accompagner leurs salariés. La 
première des pratiques est la mise en place des centres de loisirs et d’estivage qui existent 
presque pour tous les grands offices (ONDA, OCP, ONEE, ONEP) au Maroc en plus de 
quelques grandes structures et notamment dans le secteur bancaire (Maroc Telecom, Altadis, 
Banque populaire, Crédit agricole...).  
Pour les entreprises étudiées, deux d’entre elles ont leurs centres de vacances. Pour 
l’Entreprise 3, elle opère à petite échelle en organisant au minimum deux fois  par an des 
excursions au profit des salariés et de leurs enfants. L’entreprise 7 s’occupe de l’organisation 
de certaines fêtes et activités au profit des enfants de ses salariés comme la fête d’Achoura. A 
cette occasion, des cadeaux sont distribués à tous les enfants des salariés.  
4.5 Aides Financières  
Le dernier volet que nous allons présenter concerne les aides financières que les entreprises 
octroient aux parents. L’entreprise 3 a pris l’initiative de créer un fond interne appelé « Caisse 
de solidarité » depuis 2004. Il est destiné à aider les salariés qui doivent faire face dans leur vie 
à des événements financiers couteux (naissance, mariage, hospitalisation, décès). En plus de la 
signature de conventions avec les établissements financiers pour faciliter l’accès au logement 
et bénéficier de crédits de consommation avantageux. Cette dernière pratique on l’a trouvé 
presque chez toutes les entreprises étudiées. L’Entreprise 2 donne en plus des aides pour 
l’acquisition de véhicule et apporte son soutien avec la mise en place d’un accompagnement 
autant financier qu’administratif.  
Ainsi, l’ensemble des entreprises étudiées ont des pratiques RH qui sont favorables aux 
parents, mais chacune a choisi un axe d’intervention spécifique en fonction de sa culture, mais 
aussi de ses moyens financiers. Nous synthétisons l’ensemble de ces pratiques dans le tableau 









Tableau 3 : Synthèse des pratiques de soutien à la parentalité au sein des entreprises privées au Maroc  
Catégorie Les pratiques en faveur des parents 
L’aide aux membres de la 
famille 
Aide au logement 
Aide aux frais de scolarité 
Crèche  
Les avantages sociaux  
Créer d’autres conditions sociales (centres d’estivages 
et de loisirs) 
Soutien financier et aide à l’obtention de crédits  
Le bien-être du salarié 
Salle de sport 
Centre d’esthétique  
Programmes d’accompagnement pour l’arrivée de 
l’enfant 
Activités et loisirs  
L’aménagement du temps de 
travail 
Une Flexibilité horaire  
Horaires à la carte 
Organisation du travail qui prend en compte les 
contraintes des salariés-parents 
                      Source : Auteur 
4.7 Discussion  
 
Il est clair à travers les propos précédents que la conscience du rôle social de l’entreprise est 
présente. Elle se conjugue notamment à travers plusieurs pratiques pour aider les salariés à 
concilier entre leurs sphères de vie. Certes ces pratiques permettent d’aider, mais pas forcément 
de résoudre toute la problématique vu sa dimension sociétale. Comme présenté dans la revue 
de littérature, la catégorie des salariés-parents devraient être pris en compte par plusieurs acteurs 
et notamment à l’échelle du gouvernement. 
L’étude que nous avons menée nous a permis de sortir avec un ensemble de résultats 
concernant le soutien à la parentalité dans le contexte marocain. Le premier est la conscience 
de l’importance de cette problématique. En effet, quand on passe aux pratiques et l’intégration 
de la problématique dans la politique RH, deux groupes distincts émergent : Un premier groupe 
où cela se fait de façon automatique vu qu’il s’agit de filiale marocaine de multinationale qui a 
une politique RH qui intègre la question de la parentalité. Un second groupe où la question 
émane principalement de l’engagement social de la direction RH qui est consciente des 
contraintes que vivent les salariés-parents et de l’enjeu sociétal de leur prise en compte.  
Dans ce deuxième groupe et précisément chez les entreprises 3, 4 et 7, il y a aussi des 
pratiques informelles qu’on peut décrire d’individualisées en faveur des parents et surtout les 
mères en période de post-maternité.  
Le second résultat concerne la réponse directe à notre problématique à travers le recensement 
réalisé des pratiques proposées par ces entreprises. 
Le troisième résultat -qui reste indirect et nécessite plus d’approfondissement – concerne le 
lien potentiel entre l’engagement social des entreprises et la mise en place des pratiques family-
frindly. 
L’évolution qu’a connu le monde de l’entreprise a agi sur les clauses du contrat 
psychologique, les contraintes du salarié ont augmenté, mais ses attentes aussi. Pour la catégorie 
spécifique des salariés parents, le soutien à la parentalité est l’un des axes les plus critiques sur 
lequel l’entreprise peut travailler non seulement pour les aider à concilier travail et famille, mais 
aussi pour sa propre performance à la fois économique et sociale.  
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Notre travail a un caractère exploratoire et son principal résultat est le recensement des 
pratiques de soutien à la parentalité qui existent au sein des entreprises au Maroc.  
Plusieurs pratiques existent, mais le consentement était fait sur l’utilité et l’intérêt de la 
flexibilité des horaires. Cette pratique peut aujourd’hui être plus généralisée vu que les 
entreprises marocaines ont eu l’occasion d’expérimenter le télétravail pendant la période du 
confinement.  
Il est toutefois important de signaler les risques liés à cette pratique. En effet les résultats de 
l’étude menée par Bouville (2019) sur le contexte français ont montré que quand l’entreprise 
offre la possibilité d’une flexibilité cela se traduit aussi par plus de contrôle indirect et que 
l’utilisation de cette pratique peut avoir des effets négatifs sur l’avancement de la carrière des 
femmes.  
Les résultats montrent aussi que la mise en place de ces pratiques offre un intérêt pour les 
entreprises surtout en termes d’attractivité et de fidélisation des collaborateurs.  
Le sujet analysé dans ce travail reste complexe vu la multitude des acteurs et des enjeux. 
Comme l’a expliqué Delcourt, la réflexion à la question de la parentalité nécessite une lecture 
contextualisée. Nous pensons aussi que l’approche systémique proposée par Chrétien et 
Letourneau (2016) et exploitée dans l’étude de Morenau et all (2018) sur le contexte canadien 
mérite d’être appliquée sur le contexte marocain dans de prochaines études.  
En effet, notre travail a abordé le sujet sous l’ongle de la fonction RH en mettant le focus 
sur les pratiques existantes au sein du milieu de travail. Il serait intéressant d’élargir la réflexion 
à d’autres acteurs.  
Si le nombre d’entreprises peut paraitre comme une limite du travail, il est à rappeler que les 
entreprises qui adoptent ces pratiques restent rares. Il serait donc intéressant de se poser la 
question sur les motivations et les déterminants de la mise en place des pratiques en faveur de 
la parentalité. Il est aussi à notre sens important d’interpeller plus en profondeur les entreprises 
ayant mis en place des pratiques pour étudier l’impact réel sur le bien-être du salarié, mais aussi 
sur l’entreprise.  
La réflexion sur les attentes des salariés parents est une voie aussi intéressante à suivre. Cette 
voie aura -en plus de son intérêt académique- un intérêt managérial en donnant   aux entreprises 
des orientations managériales pratiques et efficaces.  
La problématique de la parentalité au regard de ses enjeux devrait à notre sens être prise en 
compte aussi par la commission chargée de la charte de responsabilité sociale au niveau de la 
confédération des grandes entreprises marocaines au regard des implications et des enjeux de 
la question de la parentalité.  
Au final, il faut préciser que tous les professionnels interrogés ont mis le trait sur 
l’importance de l’intervention et de l’accompagnement du gouvernement surtout en termes 
l’infrastructure pour aider les salariés à mieux articuler leur travail et famille ainsi que les 
changements législatifs concernant notamment le prolongement du congé de maternité ou 
encore la possibilité d’avoir un congé de paternité. D’autres pratiques peuvent être 
envisageables, mais nécessitent à la fois une volonté des entreprises et un appui législatif 
notamment : le travail à mi-temps, l’adaptation des horaires de travail en fonction des 
contraintes familiales, l’instauration du congé parental et la possibilité de prolonger le congé 
maternité pour les femmes qui le souhaitent.  
En abordant ainsi la problématique de la parentalité en entreprise, on ouvre ainsi un grand 
chantier où l’ensemble des acteurs pourraient apporter une contribution afin de permettre 
d’assurer le bien-être des salariés-parents et contribuer à une meilleure prise en charge des 
enfants qui sont le ciment de l’avenir de toute société.  
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